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Abstract 
 
Romanian Labor legislation and specific normative acts allow reducing the working time of the 

employees, and, in certain situations, impose to reduce the working time of employees. Given the 
variety of situations in which the reduction of working time may occur, it should be noted that both 
the related wage rights and social security rights are determined differently depending on the situation 
that led to this reduction in working time. Starting from the definition of the salary, which represents 
the value of the work performed by the employee, we will notice that the employees who work less hours 
than their work norm, in some situations are fully remunerated, in other situations have the right to 
receive certain allowances, and in other cases there is no obligation for the employer to remunerate the 
time not worked due to the reduction of the work schedule. 

One of the most discussed situations of reduction of working time in the last period is the one 
regulated by GEO 132/2020 (Kurzarbeit). 

In this article I analyzed in detail the situations in which can arise the reduction of the employees’ 
working time and the different treatment of this reduction from labor legislation point of view and from 
the perspective of salary and social insurance rights. 

 
Keywords: working hours, Kurzarbeit, part-time. 
 
 
Legislaţia muncii şi actele normative specifice permit şi, în anumite situaţii, 

impun reducerea timpului de lucru al salariaţilor. Având în vedere varietatea situa-
ţiilor în care poate interveni reducerea timpului de lucru, este de remarcat faptul că 
şi drepturile salariale aferente şi drepturile de asigurări sociale se determină diferit 
în funcţie de situaţia care a determinat această reducere a timpului de lucru. Pornind 
de la definiţia salariului, care reprezintă contravaloarea muncii prestate de salariat, 
vom observa că salariaţii care prestează un număr mai mic de ore decât norma lor 
de muncă, în anumite situaţii, sunt remuneraţi integral, în alte situaţii au dreptul de 
a primi anumite indemnizaţii, iar în alte situaţii nu există obligaţia angajatorului de 
a remunera timpul nelucrat datorat reducerii programului de lucru.  
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Una dintre cele mai discutate situaţii de reducere a timpului de lucru din ultima 
perioadă este cea reglementată de O.U.G. nr. 132/2020. Aceasta a creat o mulţime 
de dificultăţi de aplicare în practică. Şi, cum toate problemele practice apar din 
interpretarea reglementărilor legale, se impune să analizăm aceste reglementări 
legale. 

Prin O.U.G. nr. 132/2020 s-a reglementat posibilitatea angajatorilor de a decide 
unilateral reducerea timpului de lucru pe o perioadă determinată de timp.  

Cu privire la sintagma „decide unilateral” reducerea timpului de lucru, anali-
zând prevederile Codului muncii, observăm că art. 41 stabileşte, ca regulă generală, 
faptul că modificarea contractului individual de muncă poate fi efectuată doar prin 
acordul părţilor, iar cu titlu de excepţie faptul că „modificarea unilaterală a contractului 
individual de muncă este posibilă numai în cazurile şi în condiţiile prevăzute de prezentul 
cod”. Or, modificarea unilaterală a duratei muncii (prin reducerea programului de 
lucru) nu este prevăzută în Codul muncii, astfel că nu este permisă. În acest sens, am 
sperat că legiuitorul a sesizat acest aspect, deoarece, prin Legea nr. 282/2020 de 
aprobare a O.U.G. nr. 132/2020 a introdus prevederea potrivit căreia angajatorul 
poate dispune măsura reducerii timpului de lucru „cu respectarea prevederilor art. 41 
alin. (3) lit. f) din Legea nr. 53/2003, republicată, cu modificările şi completările ulterioare”. 

Având în vedere cele de mai sus, am concluzionat că, independent de faptul că 
legiuitorul a prevăzut că angajatorul poate decide unilateral reducerea timpului de 
lucru, conform O.U.G. nr. 132/2020, acest aspect este anulat de prevederile Codului 
muncii, care nu acordă posibilitatea angajatorului de a decide unilateral această 
modificare. Însă, prevederea mai sus menţionată, care făcea referire la respectarea 
prevederilor art. 41 alin. (3) lit. f) din Codul muncii a fost eliminată prin Legea  
nr. 58/2021 şi a fost introdusă o prevedere conform căreia, dacă există „organizaţii 
sindicale îndreptăţite să negocieze contractul colectiv de muncă la nivel de unitate” 
sau „reprezentanţi ai salariaţilor”, măsura reducerii timpului de lucru se va lua de 
către angajator doar cu acordul acestora. Cu toate acestea, ţinând cont de faptul că 
art. 41 alin. (3) lit. f) din Codul muncii prevede că timpul de muncă stabilit 
contractual poate fi modificat doar cu acordul părţilor şi, de asemenea, ţinând cont 
de faptul că nu există o prevedere derogatorie care să respecte art. 63 din Legea  
nr. 24/20001, care prevede că, „pentru instituirea unei norme derogatorii, se va folosi 
formula «prin derogare de la...», urmată de menţionarea reglementarii de la care se deroga”, 
considerăm că, în continuare, aceasta măsură poate fi dispusă doar cu acordul 
salariatului. 

 
1 Legea nr. 24/2000 privind normele de tehnică legislativă pentru elaborarea actelor normative ‒ 

Art. 63: Norma derogatorie  
Pentru instituirea unei norme derogatorii se va folosi formula „prin derogare de la... ”, urmată de men-

ţionarea reglementării de la care se derogă. Derogarea se poate face numai printr-un act normativ de nivel cel 
puţin egal cu cel al reglementării de bază. 
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În acest sens, considerăm că măsura deciziei unilaterale a angajatorului de 
reducere a timpului de lucru în baza O.U.G. nr. 132/2020, fără a avea în prealabil 
acordul angajatului, poate fi contestată în instanţă. Într-o astfel de situaţie, dacă se 
constată că măsura a fost dispusă fără a fi respectate prevederile art. 41 alin. (3)  
lit. f) din Codul muncii, instanţa ar putea stabili anularea deciziei de reducere a 
timpului de lucru şi acordarea drepturilor salariale integral. În acest scenariu se 
impune şi restituirea sumei recuperate din bugetul de şomaj, în situaţia în care 
aceasta a fost încasată. 

Un alt aspect legat de măsura de reducere a timpului de lucru reglementată de 
O.U.G. nr. 132/2020 este legat de efectele acestei măsuri. Oare măsura temporară de 
reducere a timpului de lucru al salariaţilor poate conduce la o transformare a con-
tractului de muncă din contract de muncă cu timp normal în contract de muncă cu 
timp parţial? 

Cu privire la acest aspect, ne revine din nou sarcina de a analiza prevederile 
legale. Începem prin a analiza prevederile Codului muncii şi ne oprim la prevederile 
referitoare la contractul de muncă cu timp normal şi la definiţia salariatului cu timp 
parţial. 

Referitor la contractul individual de muncă cu timp normal, Codul muncii 
prevede atât regula generală, cât şi anumite excepţii de la regulă2. 

Analizând excepţia prevăzută la art. 115, observăm că legiuitorul face referire  
la „anumite sectoare de activitate, unităţi sau profesii”, or, în cazul de faţă, O.U.G.  
nr. 132/2020 nu limitează măsura de reducere a timpului de lucru la anumite 
sectoare, unităţi sau profesii. Mai mult, prevederile art. 115 din Codul muncii nu 
privesc o situaţie temporară, cum este măsura de reducere a timpului de lucru regle-
mentată de O.U.G. nr. 132/2020. 

Analizând definiţia dată de Codul muncii salariatului cu timp parţial3, înţele-
gem, de asemenea, că legiuitorul face referire la „orele normale de lucru”, astfel 
înţelegând că se refera la prevederile generale ale contractului individual de muncă 
şi nu la o măsură aplicată temporar. 

Astfel, considerăm că este important de punctat faptul că această reducere a 
programului de lucru îşi produce efecte pe o perioada determinată de timp4. Având 

 
2 Legea 53/2003 – Codul muncii – Regula generala - Art. 112 alin. (1)Pentru salariaţii angajaţi cu normă 

întreagă durata normală a timpului de muncă este de 8 ore pe zi şi de 40 de ore pe săptămână. 
Excepţii ‒ Art. 112 alin. (2) În cazul tinerilor în vârstă de până la 18 ani durata timpului de muncă este de 

6 ore pe zi şi de 30 de ore pe săptămână. 
Art. 115 alin. (1)Pentru anumite sectoare de activitate, unităţi sau profesii se poate stabili prin negocieri 

colective sau individuale ori prin acte normative specifice o durată zilnică a timpului de muncă mai mică sau mai 
mare de 8 ore. 

3 Legea 53/2003 – Codul muncii - Art. 103 - Salariatul cu fracţiune de normă este salariatul al cărui număr 
de ore normale de lucru, calculate săptămânal sau ca medie lunară, este inferior numărului de ore normale de 
lucru al unui salariat cu normă întreagă comparabil. 

4 Art. 1 alin. (3) O.U.G. nr. 132/2020 modifica de Legea 58/2021: Reducerea timpului de muncă în condiţiile 
prevăzute la alin. (1) se stabileşte prin decizia angajatorului, pentru o perioadă de cel puţin 5 zile lucrătoare, 
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în vedere caracterul temporar al măsurii şi, de asemenea, având în vedere că 
reducerea programului se efectuează doar în perioada de activitate a salariatului (nu 
putem discuta, spre exemplu, de reducerea programului în perioada concediului de 
odihnă sau concediu medical), considerăm că nu ar trebui luată în considerare 
ipoteza transformării contractului individual de muncă din timp normal în timp 
parţial, acesta rămânând un contract de muncă cu timp normal.  

Am simţit nevoia să analizăm această situaţie şi să aducem argumente în 
susţinerea faptului că pe perioada reducerii programului de lucru reglementată de 
O.U.G. nr. 132/2020, contractul individual de muncă rămâne cu timp normal, ţinând 
cont de faptul că, iniţial, modul în care se înregistra aceasta măsură în registrul de 
evidenţă al salariaţilor era de modificare a tipului de contract de muncă din contract 
de muncă cu timp normal în contract de muncă cu timp parţial, aspect pe care îl 
considerăm incorect. 

Având în vedere că, în cuprinsul Codului muncii, nu găsim reglementată spe-
cific această situaţie, ne îndreptăm atenţia şi către reglementările Organizaţiei 
Internaţionale a Muncii. Convenţia OIM 175/19945, neratificată însă de România, 
care precizează faptul că reducerea temporară a programului de lucru din motive 
economice, tehnice sau structurale nu determină transformarea unui contract de 
muncă din contract de muncă cu timp normal în contract de muncă cu timp parţial.  

Astfel, tragem concluzia că, în situaţia descrisă, contractul de muncă rămâne un 
contract de muncă cu timp normal. Ce reprezintă, de fapt, aceste ore în care sala-
riatul nu prestează activitatea, dar pentru care acesta este îndreptăţit să primească o 
indemnizaţie? 

Situaţia reducerii programului de lucru datorată unor motive economice, teh-
nice sau structurale este reglementată şi la art. 52 alin. (3) din Codul muncii, însă 
această reducere presupune reducerea săptămânală a programului de la 5 la 4 zile, 
şi nu reducerea zilnică a programului. În această situaţie, legiuitorul încadrează în 
mod clar această reducere a programului de lucru în situaţia de suspendare a 
contractului individual de muncă din iniţiativa angajatorului. Astfel, ziua nelucrată 
reprezintă o zi de suspendare a contractului individual de muncă. În cazul reducerii 
programului de lucru în baza O.U.G. nr. 132/2020, legiuitorul nu încadrează această 
situaţie în categoria suspendării contractului de muncă. Mai mult, suspendarea 
contractului funcţionează pe perioade măsurate în zile, şi nu în ore. 

 
cuprinse în perioada de 30 de zile calendaristice, începând cu prima zi de aplicare efectivă a măsurii. Reducerea 
timpului de muncă se aplică şi în cazul programului de muncă în ture, precum şi în cazul programului de muncă 
inegal. 

5 C175 – Part-Time Work Convention, 1994 (No.175) 
Article 1 
For the purposes of this Convention: [...] 
d) full-time workers affected by partial unemployment, that is by a collective and temporary reduction in 

their normal hours of work for economic, technical or structural reasons, are not considered to be part-time 
workers. 
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Având în vedere cele două situaţii de mai sus (1. Situaţia reducerii programului 
zilnic în baza O.U.G. nr. 132/2020 şi 2. Situaţia reducerii săptămânale a programului 
de lucru de la 5 la 4 zile), oare legislaţia muncii nu ar trebui să reglementeze cu 
claritate şi situaţiile în funcţie de ore, nu numai de zile (perioade)? 

În ambele situaţii, salariatul prestează mai puţine ore/săptămână decât pro-
gramul lui normal de muncă. Chiar dacă ajung să lucreze acelaşi număr de ore 
săptămânal, în prima situaţie contractul de muncă nu se suspendă, însă, în a doua 
situaţie, contractul este suspendat pentru ziua în care salariatul nu prestează muncă. 
Există multe situaţii (detaliate în această lucrare), în care, cu toate că salariatul 
prestează acelaşi număr de ore pe săptămână sau pe lună, în funcţie de modul de 
repartizare al acestor ore, chiar şi drepturile de asigurări sociale diferă.  

Un alt aspect de analizat este legat de prevederea referitoare la modul de 
stabilire al indemnizaţiei de care beneficiază salariatul în cazul reducerii timpului 
de lucru. Conform O.U.G. nr. 132/2020, de la data intrării în vigoare a acestui act 
normativ şi până la data modificării lui de către Legea nr. 58/2021, acest aspect  
a fost reglementat într-un mod deficitar la art. 1 alin. (4) din prezenta O.U.G.  
nr. 132/20206 (începând cu data de 8 aprilie, prevederea la care facem referire mai 
jos a fost modificată de Legea nr. 58/2021).  

Observăm că legiuitorul în mod eronat făcea referire la două elemente care au 
baze de raportare diferite, şi anume: 

- Elementul 1 – salariul de bază lunar – reprezintă salariul de bază stabilit con-
form înţelegerii părţilor în contractul individual de muncă, acesta fiind un element 
care rămâne neschimbat prin raportare la perioada de muncă din lună. Spre 
exemplu, un salariat angajat în cursul lunii (pe data de 15) are un salariu de bază 
lunar stabilit contractual, independent faptul că acesta lucrează doar o parte din 
lună; 

- Elementul 2 – salariul de baza brut lunar aferent orelor de muncă efectiv 
prestate ca urmare a reducerii timpului de lucru, acesta fiind calculat în funcţie de 
numărul de ore efectiv prestate de salariat. 

În acest context, ar trebui să luam în considerare, pe lângă litera legii, şi spiritul 
acestei legi. Astfel, considerăm că şi primul element (salariul de bază lunar) ar trebui 
proratat cu perioada aferentă reducerii timpului de lucru şi pe perioada în care 
prevederea legală a fost deficitară. Acest aspect a fost corectat de legiuitor prin Legea 
nr. 58/2021, care a intrat în vigoare la data de 8 aprilie 20217. Astfel că, începând  

 
6 O.U.G. nr. 132/2020 – Art. 1 alin. (4) Pe durata reducerii timpului de muncă în condiţiile prevăzute la 

alin. (1), salariaţii afectaţi de măsură beneficiază de o indemnizaţie de 75% din diferenţa dintre salariul de bază 
brut lunar prevăzut în contractul individual de muncă şi salariul de bază brut lunar aferent orelor de muncă 
efectiv prestate ca urmare a reducerii timpului de muncă, în completarea drepturilor salariale cuvenite, 
calculate la timpul efectiv lucrat.. 

7 Legea nr. 58/2021. Art. 1 alin. (7) Pe durata reducerii timpului de muncă în condiţiile prevăzute la  
alin. (1), salariaţii afectaţi de măsură beneficiază de o indemnizaţie de 75% din salariul de bază brut lunar aferent 
orelor de reducere a programului de lucru. 
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cu data de 8 aprilie 2021, prevederea legală referitoare la stabilirea indemnizaţiei a 
fost corectată prin raportare la salariul aferent orelor de reducerea a programului  
de lucru. 

Poate exista situaţia în care salariatul se află în concediu fără plată o parte din 
lună, măsura de reducere a timpului de lucru aplicându-se astfel doar pentru restul 
perioadei din luna de referinţă, ţinând cont de faptul că perioada de concediu fără 
plată reprezintă o perioadă de suspendare a contractului individual de muncă. În 
această situaţie, dacă s-ar aplica prevederea legală mai sus menţionată, aşa cum a 
fost ea scrisă de legiuitor înainte de modificarea adusă de Legea nr. 58/2021, am 
ajunge la situaţia în care indemnizaţia se calculează aplicând procentul de 75% din 
diferenţa între salariul de bază lunar şi salariul de bază brut lunar aferent orelor de 
muncă efectiv prestate ca urmare a reducerii timpului de muncă, fapt ce duce la 
calcularea unei indemnizaţii mult mai mari decât cea avută în intenţie de legiuitor.  

Cu privire la măsura reducerii timpului de lucru reglementată de O.U.G.  
nr. 132/2020, legiuitorul impune ca această măsură să cuprindă „o perioadă de cel 
puţin 5 zile lucrătoare”. În situaţia în care măsura se dispune pentru întreaga lună, 
dar intervine o suspendare de drept a contractului individual de muncă înainte de 
împlinirea celor 5 zile de reducere a programului de lucru (ex. salariatul se află în 
incapacitate temporară de muncă datorată unei boli obişnuite şi prezintă certificat 
medical începând cu data de 5 a lunii până la sfârşitul lunii de referinţă). În această 
situaţie, cu toate că măsura a fost dispusă pe întreaga lună, datorită faptului că a 
intervenit o suspendare de drept a contractului individual de muncă, măsura de 
reducere a activităţii îşi produce efecte pe o perioadă mai mică de 5 zile. În aceasta 
situaţie, considerăm că angajatorul are obligaţia calculului şi acordării indemnizaţiei 
prevăzute de O.U.G. nr. 132/2020 proporţional cu timpul efectiv redus, însă această 
indemnizaţie nu va putea fi recuperată din bugetul de şomaj, având în vedere că 
măsura a fost efectiv aplicată pe o perioadă mai mică de 5 zile într-un interval de 30 
de zile calendaristice.. 

De asemenea, în situaţia în care, în urma programării concediilor de odihnă, în 
luna în care se decide reducerea programului de lucru în conformitate cu O.U.G.  
nr. 132/2020, apar perioade de concediu de odihnă, acestea nu pot fi considerate 
perioade de reducere a programului de lucru. Măsura de reducere a timpului de 
lucru poate fi aplicată doar pentru perioada de activitate, şi nu şi pentru perioada de 
concediu de odihnă sau alte zile libere plătite (ex. evenimente deosebite). În aceasta 
situaţie, salariatul are dreptul la calculul indemnizaţiei de concediu de odihnă 
raportat la salariul de bază negociat în contractul individual de muncă şi nu cel 
aferent timpului redus.  

Din punct de vedere fiscal, indemnizaţia de reducere a timpului de lucru 
acordată în baza O.U.G. nr. 132/2020 intră în baza de calcul a tuturor taxelor 
salariale (atât în baza de calcul a contribuţiei individuale de asigurări sociale de stat 
şi a contribuţiei individuale de sănătate, cât şi în baza de calcul a impozitului pe 
salariu şi în baza de calcul a contribuţiei asiguratorii pentru muncă).  
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Un aspect important din punct de vedere fiscal este acela că asupra indem-
nizaţiei de reducere a timpului de muncă, reglementată de O.U.G. nr. 132/2020, nu 
se acordă facilităţile fiscale prevăzute de Codul fiscal pentru veniturile din salarii8. 
În acest sens, o persoana cu handicap grav sau accentuat care este scutită de la plata 
impozitului pe venit, conform prevederilor art. 60 din Codul fiscal, asupra indem-
nizaţiei de reducere a timpului de lucru reglementată de O.U.G. nr. 132/2020 se va 
calcula şi reţine impozitul pe salarii. În aceeaşi situaţie se află şi salariaţii care desfă-
şoară activitate de creare de programe pe calculator care sunt scutiţi de impozit. 
Această neaplicare a facilitaţilor fiscale afectează şi salariaţii din domeniul construc-
ţiilor pentru care, daca sunt îndeplinite anumite condiţii, asupra veniturilor din 
salarii nu se calculează contribuţia individuală de sănătate, contribuţia individuală 
de asigurări sociale de stat se reduce de la 25% la 21.5%, fiind, de asemenea, scutiţi 
de la plata impozitului pe salarii. Nici aceste facilitaţi nu se aplică salariaţilor din 
domeniul construcţiilor pentru indemnizaţia de reducere a programului de lucru 
reglementată de O.U.G. nr. 132/2020. 

În ceea ce priveşte drepturile de asigurări sociale ale salariaţilor pentru 
perioada de reducere a programului de lucru, reglementată de O.U.G. nr. 132/2020, 
actul normativ prevede explicit faptul această perioadă este asimilată stagiului de 
cotizare pentru şomaj.  

Această perioadă reprezintă perioadă de stagiu şi pentru sistemul de sănătate, 
concedii medicale şi pensii. 

 
O altă situaţie în care poate interveni reducerea programului de lucru este cea 

în care părţile agreează contractual acest lucru prin încheierea unui act adiţional la 
contractul individual de muncă. Astfel, părţile pot agrea trecerea de la un contract 
de muncă cu timp normal la un contract de muncă cu timp parţial. Într-o astfel de 
situaţie, prima întrebare pe care ne-o adresăm este legată de modul de calcul al 
indemnizaţiei de concediu de odihnă aferentă perioadei în care salariatul a lucrat în 
baza unui contract individual de muncă cu timp normal, dar acesta va efectua 
concediul de odihnă în perioada în care are un contract de muncă cu timp parţial. În 
această privinţă, Codul muncii nu face nicio referire. Potrivit Codului muncii, 
indemnizaţia de concediu de odihnă se calculează ţinând cont doar de ultimele  
3 luni anterioare lunii în care se efectuează concediul şi de luna curentă, fără a face 
nicio precizare referitoare la situaţia descrisă mai sus.  

 
8 Potrivit art. XIX alin. (3) din O.U.G. nr. 226/2020, prin derogare de la prevederile art. 60, art. 1381 

şi art. 154 alin. (1) lit. r) din Legea nr. 227/2015, cu modificările şi completările ulterioare, pentru 
indemnizaţiile prevăzute la art. 1 şi 3 din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 132/2020, aprobată 
cu modificări şi completări prin Legea nr. 282/2020 şi la art. 3 din Ordonanţa de urgenţă a Guvernului 
nr. 147/2020 privind acordarea unor zile libere pentru părinţi în vederea supravegherii copiilor, în 
situaţia limitării sau suspendării activităţilor didactice care presupun prezenţa efectivă a copiilor în 
unităţile de învăţământ şi în unităţile de educaţie timpurie antepreşcolară, ca urmare a răspândirii 
coronavirusului SARS-CoV-2, aprobată cu modificări şi completări prin Legea nr. 278/2020, nu se 
acordă facilităţi fiscale. 
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Cu privire la acest aspect, Curtea Europeană de Justiţie a stabilit, în cauza 
C-486/089 Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhäuser Tirols împotriva Land Tirol, faptul 
că „se opune unei dispoziţii naţionale, precum articolul 55 alineatul (5) din L-VBG, potrivit 
căreia, atunci când se modifică timpul de lucru al unui lucrător, se adaptează concediul care 
nu a fost încă efectuat, astfel încât lucrătorului care trece de la munca cu normă întreagă la 
munca pe fracţiune de normă i se reduce dreptul la concediu anual plătit pe care l-a dobândit, 
fără să fi avut posibilitatea de a-l exercita, în perioada în care a lucrat cu normă întreagă sau 
acesta nu mai poate beneficia de concediul respectiv decât pe baza unei indemnizaţii de 
concediu în cuantum mai redus”. De asemenea, se menţionează, în cuprinsul 
Hotărârii, faptul că principul pro rata temporis „nu se poate aplica ex post unui drept 
de concediu anual dobândit într‑o perioadă de muncă cu normă întreagă”. 

Astfel, considerăm că se impune modificarea Codului muncii cu privire la 
calculul indemnizaţiei de concediu de odihnă în situaţia menţionată mai sus, în aşa 
fel încât pentru salariatul ce efectuează concediul de odihnă în perioada în care este 
încadrat pe fracţiune de normă, dar dreptul la concediu de odihnă se referă la 
perioada în care acesta a prestat munca în baza unui contract individual de muncă 
cu timp normal, indemnizaţia aferentă concediului de odihnă să fie calculată ţinând 
seama de salariul aferent normei întregi, şi nu de cel pentru fracţiune de normă. 

O situaţie specială în care părţile pot agrea reducerea programului de lucru de 
la 8 ore/zi la maximum 4 ore/zi este cea în care salariatul devine pensionar cu pensie 
de invaliditate de grad III. Cu privire la situaţia salariaţilor ce primesc decizie de 
pensie de invaliditate gradul III, Codul muncii prevede, la art. 56 alin. (1) lit. c), că, 
„la data comunicării deciziei de pensie în cazul pensiei de invaliditate de gradul III”, 
contractul individual de muncă încetează de drept. Prin Decizia nr. 759/2017, Curtea 
Constituţională a stabilit că această prevedere este neconstituţională. Cu toate că  
art. 56 alin. (1) lit. c) din Codul muncii a mai fost modificat ulterior deciziei Curţii 
Constituţionale, această modificare nu a fost totuşi operată în textul Codului muncii. 
Chiar dacă această prevedere nu a fost actualizată conform deciziei Curţii Constitu-
ţionale, conform prevederilor art. 31 din Legea nr. 47/199210, această prevedere 
declarată neconstituţională încetează să producă efecte juridice. Având în vedere că 

 
9 Hotărârea Curţii din 22 aprilie 2010, în cauza C-486/08, Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhäuser 

Tirols impotriva Land Tirol. 
10 Legea nr. 47/1992 privind organizarea si funcţionarea Curţii Constituţionale ‒ Art. 31. (1) Decizia prin 

care se constată neconstituţionalitatea unei legi sau ordonanţe ori a unei dispoziţii dintr-o lege sau dintr-o ordo-
nanţă în vigoare este definitivă şi obligatorie. 

(2) În caz de admitere a excepţiei, Curtea se va pronunţa şi asupra constituţionalităţii altor prevederi din 
actul atacat, de care, în mod necesar şi evident, nu pot fi disociate prevederile menţionate în sesizare. 

(3) Dispoziţiile din legile şi ordonanţele în vigoare constatate ca fiind neconstituţionale îşi încetează efectele 
juridice la 45 de zile de la publicarea deciziei Curţii Constituţionale, dacă, în acest interval, Parlamentul sau 
Guvernul, după caz, nu pune de acord prevederile neconstituţionale cu dispoziţiile Constituţiei. Pe durata acestui 
termen, dispoziţiile constatate ca fiind neconstituţionale sunt suspendate de drept. 
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invaliditatea de gradul III presupune pierderea parţială a capacitaţii de muncă, 
salariatul nemaiputând să presteze 8 ore de muncă/zi, dar nemaiputând opera nici 
încetarea de drept a contractului individual de muncă declarată neconstituţională, 
în multe situaţii se agreează de către părţi continuarea raporturilor de muncă în baza 
unui contract de muncă cu timp parţial de cel mult 4 ore. Această continuare a 
activităţii poate fi formalizată: 

-  fie prin încetarea contractului individual de muncă cu timp normal cu acordul 
părţilor [art. 55 lit. b) din Codul muncii] şi încheierea unui nou contract individual 
de muncă cu timp parţial de maximum 4 ore/zi; 

- fie prin încheierea unui act adiţional la contractul individual de muncă cu 
normă întreagă prin care se reduce norma de muncă de la 8 ore/zi la maximum  
4 ore/zi. 

Cu toate că ambele variante conduc teoretic la acelaşi rezultat imediat, şi anume 
diminuarea normei de la 8 ore/zi la 4 ore/zi, alegerea uneia dintre variante are 
consecinţe diferite, astfel: 

- în ceea ce priveşte concediul de odihnă, în cazul încetării contractului de 
muncă, salariatul va beneficia la încetarea contractului de indemnizaţia de concediu 
de odihnă neefectuat până la data încetării contractului În acest caz, dreptul la 
concediu de odihnă neefectuat în natură nu poate fi transferat pe noul contract. În 
cazul în care se agreează cea de a doua variantă de încheiere a unui act adiţional de 
modificare a normei de la 8 la 4 ore/zi, salariatul este îndreptăţit în continuare să 
efectueze în natură concediul de odihnă la care are dreptul; 

- în cazul unui accident de muncă, în cazul încetării contractului de muncă cu 
normă întreagă, încetează şi dreptul la „prestaţiile şi serviciile de asigurare pentru 
accidente de muncă şi boli profesionale”. Conform prevederilor art. 12 din Legea  
nr. 346/2002: „Dreptul la prestaţiile şi serviciile de asigurare pentru accidente de muncă şi 
boli profesionale se naşte de la data stabilirii raporturilor de asigurare şi încetează odată cu 
aceste raporturi”. În acest sens, în cazul încheierii unui nou contract de muncă cu timp 
parţial şi ivirii unui accident de muncă în primele luni de activitate în baza noului 
contract, indemnizaţia aferentă accidentului de muncă va fi stabilită ţinând cont 
doar de veniturile realizate în baza contractului cu timp parţial, şi nu şi de cele 
realizate în baza contractului de muncă cu timp normal încetat prin acordul părţilor. 
În cazul în care continuarea raporturilor de muncă ar fi fost realizată prin încheierea 
unui act adiţional de modificare a normei de la 8 la 4 ore, în baza de calcul a 
indemnizaţiei aferente accidentului de muncă ar fi fost luate toate veniturile reali-
zate în ultimele 6 luni în baza contractului de muncă; 

- în ceea ce priveşte completarea declaraţiei 112 „Declaraţia privind obligaţiile 
de plată a contribuţiilor sociale, impozitului pe venit şi evidenţa nominală a per-
soanelor asigurate”, în cazul încetării contractului de muncă cu timp normal şi 
încheierii unui nou contract cu timp parţial, se va completa secţiunea B, separat 
pentru fiecare contract, astfel fiind evidenţiate în mod corect informaţiile cu privire 
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la tipul contractului, din punct de vedere al timpului de lucru, şi respectiv norma de 
lucru. În schimb, în situaţia încheierii unui act adiţional la contractul individual de 
muncă de modificare a normei de la 8 la 4 ore, ţinând seama că salariatul are un 
singur contract, declaraţia 112 nu permite defalcarea informaţiilor pe cele două 
perioade (o perioadă din luna în care salariatul a avut contract de muncă cu timp 
normal şi o altă perioadă în care contractul de muncă este cu timp parţial de  
4 ore/zi), existând obligaţia completării unei singure norme lunare. Pentru această 
situaţie, singura soluţie practică, îmbrăţişată şi de autorităţi este ca norma lunară 
declarată să fie determinată prin însumarea orelor lucrătoare la numărul de zile 
lucrătoare din lună. În situaţia în care salariatul a avut 10 zile din lună norma de  
8 ore/zi, iar restul de 10 zile (într-o luna cu 20 zile lucrătoare) norma a fost de  
4 ore/zi, în declaraţia 112 se va declara la rubrica „Tip contract muncă din punct de 
vedere al timpului de lucru” – P6 (120 ore lucrate conform contractului/20 zile 
lucrătoare), astfel că norma declarată va fi de 6 ore/zi; 

- în ceea ce priveşte calculul drepturilor salariale, în cazul încetării contractului 
de muncă cu timp normal şi încheierii unui nou contract cu timp parţial în cadrul 
aceleiaşi luni, calculul se va face pe fiecare contract individual de muncă în parte, 
dar ţinând seama de faptul că deducerea personală se acordă la unitatea unde 
salariatul are funcţia de bază, la determinarea venitului brut luat în calcul pentru 
stabilirea deducerii personale se va lua în calcul suma veniturilor realizate pe cele 
două contracte individuale de muncă. Astfel, se va determina o deducere personală 
aferentă celor două contracte, urmând ca suma să fie proratată pe fiecare contract 
pentru a evidenţia corect partea de deducere personală pe fiecare contract. În situaţia 
încheierii unui act adiţional la contractul individual de muncă, de modificare a 
normei de la 8 la 4 ore, pentru calculul drepturilor salariale trebuie să se ţină seama 
de cele două salarii de încadrare şi să se determine venitul brut pe fiecare perioadă 
ţinând cont de salariul tarifar de încadrare aferent perioadei.  

Legea nr. 62/2011 a dialogului social reglementează dreptul membrilor aleşi în 
organele executive de conducere ale sindicatului care lucrează în unitate în calitate 
de angajaţi la „reducerea programului lunar de lucru cu un număr de zile destinate 
activităţii sindicale, negociate prin contractul sau acordul colectiv de muncă la nivel de 
unitate, fără obligaţia angajatorului de a plăti drepturile salariale pentru aceste zile”. Şi în 
această situaţie ne întrebăm ce reprezintă aceste zile în care salariatul nu prestează 
munca pentru angajator şi nu primeşte salariul? Reprezintă aceasta o situaţie de 
suspendare a contractului individual de muncă? Conform prevederilor Codului 
muncii, „suspendarea contractului individual de muncă are ca efect suspendarea prestării 
muncii de către salariat şi a plăţii drepturilor de natură salarială de către angajator”. În 
situaţia prezentată, salariatul nici nu prestează muncă pentru angajator şi nici nu 
încasează drepturi salariale pentru această perioadă, însă nu regăsim în Codul 
muncii temei de suspendare pentru situaţia prezentată. Conform prevederilor 
Codului muncii, suspendarea contractului individual de muncă poate opera de 
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drept, prin acordul părţilor sau prin act unilateral al uneia din părţi. În situaţia 
prevăzută de Legea nr. 62/2011, reducerea lunară a programului de lucru operează 
la cererea salariatului, însă în Codul muncii nu regăsim un temei legal pentru această 
suspendare. Art. 50 lit. i) din Codul muncii prevede că se suspendă contractul indi-
vidual de muncă „în alte cazuri expres prevăzute de lege”, însă această prevedere 
se referă la cazurile de suspendare de drept a contractului individual de muncă şi 
nu la suspendarea contractului din iniţiativa uneia din părţi.  

Astfel, observăm că nu există un temei legal în baza căruia să se suspende con-
tractul individual de muncă în perioada în care membrul de sindicat nu prestează 
muncă pentru angajator, cu toate că acesta ar trebui încadrat în una din situaţiile de 
suspendare ale contractului de muncă. 

Măsura de reducere a timpului de lucru poate interveni şi în condiţiile stabilite 
de O.U.G. nr. 99/200011, în condiţii de temperaturi extreme ale aerului (mai mari de 
37 de grade C, sau mai mici de -20 grade C). În cazurile de temperaturi extreme ale 
aerului, în condiţiile în care angajatorul nu poate asigura măsurile minimale pentru 
menţinerea stării de sănătate a salariaţilor prevăzute de prezentul act normativ, 
acesta are obligaţia modificării programului de lucru, fie prin reducerea duratei zilei 
de lucru, fie prin eşalonarea zilei de lucru pe două perioade (până la ora 11, respectiv 
după ora 17), fie prin întreruperea colectivă a lucrului, acolo unde este posibilă. 

În situaţia reducerii programului de lucru, angajatorul, împreună cu reprezen-
tanţii sindicatelor sau cu reprezentanţii salariaţilor, stabilesc modalitatea de recupe-
rare a timpului nelucrat şi modalitatea de plată a acestor ore. Astfel, aceste ore 
nelucrate ca urmare a reducerii timpului de lucru pot fi recuperate în următoarele 6 
luni sau se poate decide că aceste ore vor fi plătite fără necesitate de recuperare. În 
această ultimă ipoteză, legiuitorul prevede posibilitatea ca acordarea drepturilor 
salariale să se efectueze proporţional cu timpul efectiv lucrat. Există însă şi posibi-
litatea de a decide ca aceste ore să fie plătite, neexistând însă o obligaţie legală în 
acest sens. 

Reducerea programului de lucru poate interveni şi în cazul în care, din motive 
de sănătate, salariatul nu mai pot realiza durata normală de muncă. Această 
situaţie este reglementată de O.U.G. nr. 158/2005 şi prevede că, la propunerea 
medicului curant, cu avizul medicului expert al asigurărilor sociale, în situaţia în 
care salariatul nu mai poate realiza durata normală de muncă poate beneficia de 
concediu şi indemnizaţie pentru reducerea timpului de muncă. Durata de acordare 
a acestui concediu este de 90 de zile în ultimele 12 luni. Spre deosebire de restul 
concediilor medicale reglementate de O.U.G. nr. 158/2005, care sunt stabilite în zile, 
acest tip de concediu presupune reducerea programului de lucru cu ¼ din durata 

 
11 O.U.G. nr. 99/2000 privind măsurile ce pot fi aplicate în perioadele cu temperaturi extreme pentru 

protecţia persoanelor încadrate în muncă. 
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normală. Astfel, un salariat cu timp normal de 8 ore/zi şi 40 ore/săptămână căruia 
i se acordă un concediu medical de reducere a programului de lucru în baza O.U.G. 
nr. 158/2005 va presta zilnic 6 ore de muncă, iar pentru cele 2 ore de concediu 
medical de reducere a programului de lucru, acesta este îndreptăţit să primească o 
indemnizaţie egală cu diferenţa între baza de calcul stabilită ca medie a veniturilor 
pe ultimele 6 luni anterioare intervenirii riscului asigurat (veniturile lunare din cele 
6 luni fiind plafonate la 12 salarii minime pe economie valabile în lunile de referinţă) 
şi venitul salarial brut realizat de asigurat prin reducerea timpului de muncă, fără 
însă ca această indemnizaţie lunară să depăşească 25% din baza de calcul. Indem-
nizaţia astfel calculată este suportată integral din fondul naţional unic de asigurări 
sociale de sănătate. Pentru a avea dreptul la un astfel de concediu şi la indemnizaţia 
aferentă, este necesar ca salariatul să îndeplinească condiţia de stagiu de cotizare de 
6 luni în ultimele 12 luni. Exista totuşi situaţii în care, chiar dacă salariatul înde-
plineşte condiţia de stagiu de cotizare, indemnizaţia aferentă este 0. Astfel, trebuie 
făcută o distincţie clara intre îndeplinirea condiţiei de stagiu de cotizare de 6 luni în 
oricare din ultimele 12 luni şi stabilirea indemnizaţiei, care se raportează la veni-
turile realizate doar în ultimele 6 luni. În acest sens, un salariat căruia i-a fost acordat 
un certificat medical cod 10 de reducere a programului de lucru în baza O.U.G.  
nr. 158/2005, începând cu data de 15 iunie 2021, angajat în companie începând cu 
data de 1 iunie 2021, a prezentat adeverinţă de la vechiul angajator care confirmă că 
acesta a fost încadrat în baza contractului individual de muncă în perioada 1 martie 
2020-30 noiembrie 2020 şi a lucrat integral în acea perioadă. De asemenea, salariatul 
declară pe propria răspundere că nu a lucrat în perioada decembrie 2020 şi până la 
data angajării (iunie 2021), în această perioadă neavând calitatea de asigurat. 
Analizând situaţia descrisă anterior, observăm că salariatul îndeplineşte condiţia de 
stagiu de cotizare de 6 luni în ultimele 12 luni anterioare riscului (în perioada 
iunie-noiembrie 2020), însă, având în vedere că acesta nu a realizat venituri în 
ultimele 6 luni şi nici nu a fost într-o situaţie de stagiu asimilat, indemnizaţia este  
0 ca urmare a faptului că media veniturilor din ultimele 6 luni este 0.  

În cazul acestui tip de concediu medical, trebuie să ţinem seama că reducerea 
programului de lucru poate funcţiona doar în perioada de activitate a salariatului, 
şi nu şi în perioada în care salariatul se află în concediu de odihnă sau are contractul 
de muncă suspendat. Astfel, în situaţia în care salariatul primeşte certificat medical 
de reducere a programului de lucru pentru întreaga lună, însă 10 zile din această 
lună salariatul se află în concediu de odihnă, pentru perioada concediului de odihnă, 
salariatul nu va beneficia de indemnizaţia pentru reducerea timpului de lucru, în 
schimb acesta va beneficia de indemnizaţie de concediu de odihnă calculată pentru 
programul normal de lucru şi nu pentru programul redus. De asemenea, în situaţia 
în care, în luna în care beneficiază de concediu pentru reducerea timpului de lucru, 
acesta solicită un număr de zile de concediu fără plată, pe perioada suspendării 
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contractului individual de muncă în baza art. 54 din Codul muncii, acesta nu va fi 
îndreptăţit să primească indemnizaţia pentru reducerea timpului de muncă, întru-
cât, în această perioadă de suspendare a contractului individual de muncă pentru 
concediu fără plată, timpul de muncă este zero. 

Şi în cazul în care, ca urmare a unor afecţiuni cauzate de accidente de muncă 
sau boli profesionale, salariaţii nu mai pot realiza durata normală de muncă, 
aceştia pot beneficia de concediu şi indemnizaţie pentru reducerea timpului de 
muncă. Acestea sunt reglementate de Legea nr. 346/2002 şi se acordă la propunerea 
medicului curant, cu avizul medicului asigurătorului. Durata de acordare a acestui 
concediu este de cel mult 90 de zile într-un an calendaristic, acesta putându-se 
acorda în una sau mai multe etape. 

Spre deosebire de concediul şi indemnizaţia de reducere a timpului de lucru 
reglementate şi acordate în baza O.U.G. nr. 158/2005, de concediul şi indemnizaţia 
de reducere a timpului de lucru acordate în baza Legii nr. 346/2002, ca urmare a 
unei afecţiuni cauzate de accidente de muncă şi boli profesionale, beneficiază sala-
riaţii, fără a fi necesară îndeplinirea unei condiţii de stagiu de cotizare. Conform 
prevederilor art. 12 din Legea nr. 346/2002, „dreptul la prestaţiile şi serviciile de asigu-
rare pentru accidente de muncă şi boli profesionale se naşte de la data stabilirii raporturilor 
de asigurare şi încetează odată cu aceste raporturi”. 

Astfel, în baza Legii nr. 346/2002, salariaţii sunt asiguraţi din prima zi de acti-
vitate, iar asigurarea încetează la data încetării raporturilor de muncă. În acest sens, 
şi veniturile luate în calcul la stabilirea indemnizaţiei privesc doar veniturile reali-
zare în baza contractului de muncă din perioada în care a intervenit riscul asigurat, 
şi nu şi venituri realizate în trecut, în baza altor contracte individuale de muncă. 
Aceasta este, de asemenea, o diferenţă esenţială între asigurarea pentru concedii şi 
indemnizaţii (care reglementează condiţia de stagiu de cotizare, şi posibilitatea luării 
în considerare a perioadelor lucrate anterior la alţi angajatori) şi asigurarea pentru 
accidente de muncă şi boli profesionale, care se stabileşte la data stabilirii rapor-
turilor de muncă şi încetează la data încetării acestor raporturi. 

Cu toate că nu este necesară îndeplinirea unei codiţii de stagiu de cotizare, 
trebuie să ţinem seama de faptul că indemnizaţia de reducere a timpului de lucru 
reglementată de Legea nr. 346/2002 se stabileşte diferit în funcţie de stagiul de 
cotizare. În cazul în care stagiul de cotizare este de cel puţin 6 luni, indemnizaţia se 
calculează, luând în considerare, la stabilirea bazei de calcul, câştigurile brute defi-
nite conform Legii 227/2015 privind Codul fiscal, realizate în ultimele 6 luni. În 
cazul în care stagiul de cotizare este mai mic de 6 luni, dar mai mare de o lună, la 
stabilirea indemnizaţiei se iau în considerare câştigurile brute definite conform Legii 
nr. 227/2015 privind Codul fiscal, realizate din lunile de asigurare. În situaţia în care 
stagiul de cotizare este mai mic de o lună, se ia în considerare, la stabilirea indem-
nizaţiei, câştigul brut definit conform Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal, din 
prima lună de activitate. Astfel, o altă diferenţă semnificativă faţă de indemnizaţia 
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reglementată de O.U.G. nr. 158/2005 pentru reducerea timpului de lucru este legată 
de tipurile de venituri care intră în baza de calcul a indemnizaţiei. Dacă în baza de 
calcul a indemnizaţiei reglementate de O.U.G. nr. 158/2005 sunt luate în calcul 
sumele asupra cărora se calculează contribuţia asiguratorie de muncă pentru 
perioadele reprezentând stagiu de cotizare şi anumite sume reglementate expres de 
actul normativ menţionat mai sus pentru perioadele asimilate stagiului de cotizare 
(ex. salariul minim pe economie, indemnizaţia de concediu pentru creşterea copi-
lului etc.), în cazul indemnizaţiei reglementate de Legea nr. 346/2002 se iau în 
considerare câştigurile brute definite de Codul fiscal. Astfel, în cazul indemnizaţiei 
reglementate de Legea nr. 346/2002 nu se iau în calcul doar sumele asupra cărora se 
datorează contribuţia asiguratorie pentru muncă, ci toate veniturile salariale, inclu-
siv tichete de masa, tichete de creşă etc., care nu intra în baza de calcul a contribuţiei 
asiguratorii pentru muncă. Cuantumul indemnizaţiei este egal cu diferenţa dintre 
media veniturilor menţionate mai sus pe perioadele menţionate mai sus/sau venitul 
lunar din prima lună de activitate şi venitul lunar rezultat ca urmare a reducerii 
activităţii, fără a se depăşi 25% din baza de calcul. De asemenea, spre deosebire de 
indemnizaţia reglementată de O.U.G. nr. 158/2005, indemnizaţia reglementată de 
Legea nr. 346/2002 are în vedere suma integrală a veniturilor, fără a exista un plafon 
superior de 12 salarii minime pe economie la stabilirea bazei de calcul a indem-
nizaţiei.  

Indemnizaţia de reducere a programului de lucru reglementată de Legea  
nr. 346/2002 se suportă integral din fondul de accidente de muncă şi boli profesionale. 

O altă situaţie în care intervine reducerea programului de lucru este cea regle-
mentată de O.U.G. nr. 96/2003, potrivit căreia: „Art. 13 În baza recomandării medicului 
de familie, salariata gravidă care nu poate îndeplini durata normală de muncă din 
motive de sănătate, a sa sau a fătului său, are dreptul la reducerea cu o pătrime a 
duratei normale de muncă, cu menţinerea veniturilor salariale, suportate integral din 
fondul de salarii al angajatorului, potrivit reglementărilor legale”. În această situaţie, 
salariata gravidă încadrată în baza unui contract individual de muncă cu timp 
parţial de 4 ore va presta munca 3 ore/zi, dar va fi remunerată pentru 4 ore. Cum 
încadrăm această o oră/zi de reducere a programului de lucru în care salariata nu 
prestează activitatea, însă primeşte salariul? Reprezintă această oră stagiu de 
cotizare pentru şomaj? Potrivit prevederilor Normelor de aplicare a Legii 76/2002, 
„stagiul de cotizare aferent unui contract individual de muncă cu timp parţial se stabileşte 
ca raport între timpul de muncă pentru care a fost încheiat contractul individual de muncă 
cu timp parţial şi durata normală a timpului de muncă”. Astfel, având în vedere faptul 
că legiuitorul, prin norme, face referire la timpul de muncă „pentru care a fost 
încheiat contractul individual de muncă”, rezultă că această oră de reducere a acti-
vităţii constituie şi stagiu pentru şomaj.  

Situaţia reglementată de art. 13 din O.U.G. nr. 96/2003 este o situaţie în care 
programul de lucru este redus, însă salariata beneficiază de drepturile salariale 
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integrale suportate din fondul de salarii al angajatorului. Există însă şi situaţii de 
reducere a programului de lucru reglementate de lege, dar care nu obligă anga-
jatorul la plata salariului sau a unei indemnizaţii pentru această reducere de 
program. Un exemplu în acest sens este situaţia reglementată de art. 32 din O.U.G.  
nr. 111/2010 privind concediul şi indemnizaţia lunară de creştere a copiilor, prin 
care se prevede că salariatul care are în întreţinere un copil cu dizabilitate gravă 
sau accentuată sub 18 ani, care se ocupă de îngrijirea acestuia, are dreptul la 
program de lucru redus la 4 ore „în condiţiile prevăzute de Legea nr. 53/2003 ‒ Codul 
muncii, republicată, cu modificările şi completările ulterioare”. Având în vedere că 
legiuitorul face referire la condiţiile prevăzute de Codul muncii, iar acesta nu conţine 
astfel de prevederi, rezultă că reducerea programului de lucru se face cu reducerea 
corespunzătoare a salariului. De asemenea, în această situaţie, considerăm că şi 
contractul de muncă devine un contract individual de muncă cu timp parţial. Astfel, 
prevederile art. 32 din O.U.G. nr. 111/2010 ne conduc la concluzia că salariatul aflat 
în această situaţie are dreptul la reducerea programului de lucru, fără un alt drept 
corelativ. Astfel că, la cererea salariatului, programul de lucru se reduce, angajatorul 
neavând posibilitatea să refuze această reducere de program, însă reducerea progra-
mului în acest caz conduce la transformarea contractului de muncă din contract de 
muncă cu timp normal în contact de muncă cu timp parţial. 

În cazul salariaţilor de noapte12, Codul muncii prevede faptul că aceştia 
beneficiază fie de reducerea cu o oră a programului de lucru faţă de durata normală 
a zilei de muncă, fie de un spor la salariu pentru munca prestată în timpul nopţii. 
Astfel că aceasta este o altă situaţie în care poate interveni reducerea timpului de 
muncă, caz în care angajatorul are obligaţia plăţii drepturilor salariale integrale.  

În practică, se întâlneşte des situaţia în care salariatul se învoieşte un număr de 
ore din programul său de lucru, astfel că acesta, cu acordul prealabil al angaja-
torului, absentează un anumit număr de ore din programul său de lucru. Nu există 
o reglementare legală referitoare la noţiunea de învoire. Cu toate acestea, şi aceasta 
este o situaţie de reducere a timpului de lucru, în care, în cazul unui salariat încadrat 
cu normă întreagă de 8 ore/zi, acesta va presta munca în ziua în care s-a învoit, un 
număr mai mic de ore decât programul său normal de lucru. Deseori, cazurile şi 
procedura de solicitare şi aprobare a învoirii se stabilesc în regulamentul de ordine 
interioară. În ceea ce priveşte remunerarea salariatului, pentru orele în care acesta 
absentează motivat şi cu aprobarea angajatorului, în analiza situaţiilor posibile ce 
pot fi aplicate, pornim de la prevederile Codului muncii, referitoare la definiţia 
salariului13. Ţinând cont de prevederile art. 159 din Codul muncii, prima condiţie pe 

 
12 Codul muncii – art. 125 alin. (2) Salariatul de noapte reprezintă, după caz: 
a) salariatul care efectuează muncă de noapte cel puţin 3 ore din timpul său zilnic de lucru; 
b) salariatul care efectuează muncă de noapte în proporţie de cel puţin 30% din timpul său lunar de lucru. 
13 Codul muncii ‒ Art. 159 
(1) Salariul reprezintă contraprestaţia muncii depuse de salariat în baza contractului individual de muncă 

(s.n.). 



Reducerea timpului de lucru 45 

 
 
 

care trebuie să o îndeplinească salariatul pentru a fi îndreptăţit să primească salariul 
este ca acesta să presteze muncă. În baza contractului individual de muncă, acesta 
este îndreptăţit să primească salariul pentru munca prestată. În acest sens, consi-
derăm că pentru orele de învoire în care salariatul absentează cu acordul angaja-
torului, dar nu prestează muncă, acesta nu este îndreptăţit să primească salariul 
decât daca se agreează expres acest lucru. Faptul că un contract individual de muncă 
se suspendă doar pe o perioadă determinată în zile nu înseamnă că salariatul are 
dreptul la salariul pentru orele neprestate, doar pentru simplul fapt că acel contract 
nu este suspendat. Astfel, din punctul de vedere al remunerării salariatului, consi-
derăm că pot fi întâlnite trei situaţii: 

 situaţia în care salariatul se învoieşte şi urmează să recupereze orele de 
învoire. În aceasta situaţie, salariatul va fi remunerat corespunzător; 

 situaţia în care salariatul se învoieşte şi nu va mai recupera orele de învoire, 
şi, la nivel de unitate, se decide ca, pentru aceste învoiri, salariatul să fie remunerat. 
În această situaţie, remunerarea salariatului se face în baza prevederilor contractuale 
(contract individual de muncă, contract colectiv de muncă) în acest sens; 

  situaţia în care salariatul se învoieşte şi nu va mai recupera orele de învoire, 
caz în care acesta nu va fi remunerat pentru orele neprestate, daca nu s-a agreat 
altfel. Având în vedere că legislaţia în vigoare nu impune remunerarea timpului 
nelucrat pentru această situaţie, această remunerare pentru orele neprestate nu 
poate interveni decât dacă se agreează astfel contractual. 

Dacă, în cazul învoirii, absenţa salariatului este realizată în baza acordului de 
voinţă al părţilor, pot exista situaţii în care salariatul absentează un număr de ore 
din programul său de lucru nemotivat. Nici în această situaţie angajatorul nu are 
obligaţia de a-l remunera pe salariat pentru timpul astfel neprestat. În acest caz, 
angajatorul are posibilitatea de a-l cerceta disciplinar pe salariat pentru absentarea 
de la locul de muncă în timpul programului şi de a-l sancţiona disciplinar pentru 
această absenţă. Potrivit art. 40 alin. (1) lit. e) din Codul muncii, angajatorul are 
dreptul „să constate săvârşirea abaterilor disciplinare şi să aplice sancţiunile corespunză-
toare, potrivit legii, contractului colectiv de muncă aplicabil şi regulamentului intern”. 
Având în vedere că în situaţia prezentată salariatul nu absentează pe durata între-
gului program de lucru, ci doar un anumit număr de ore din programul său, nu 
există posibilitatea suspendării contractului individual de muncă în baza art. 51  
alin. (2), întrucât suspendarea contractului poate fi stabilită doar pe zile, şi nu pe ore. 

Legea nr. 31/1991 reglementează reducerea timpului de lucru pentru salariaţii 
care „desfăşoară efectiv şi permanent activitatea în locuri de muncă cu condiţii 
deosebite ‒ vătămătoare, grele sau periculoase”. Pentru aceste categorii de salariaţi, 
reducerea timpului de lucru se face fără a afecta salariul şi vechimea în muncă. 

 
(2) Pentru munca prestată în baza contractului individual de muncă, fiecare salariat are dreptul la un salariu 

exprimat în bani. 
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Astfel, salariaţii aflaţi în această situaţie vor primi salariile integral, şi nu propor-
ţional cu durata redusă a muncii. 

 
O altă situaţie în care poate interveni neprestarea muncii o parte din ziua de 

lucru a salariatului este reglementată de Legea nr. 62/2011, în cazul grevei de aver-
tisment. Conform prevederilor Legii nr. 62/2011, greva de avertisment nu poate 
avea o durată mai mare de două ore, dacă aceasta se face cu încetarea lucrului. 
Astfel, în cazul grevei de avertisment, este posibil ca salariaţii să nu presteze muncă 
un număr de maximum două ore. Nici pentru această situaţie legiuitorul nu a 
prevăzut obligaţia de a-l remunera pe salariat pentru timpul nelucrat din perioada 
grevei de avertisment. În acest sens, pentru cele două ore în care salariatul nu 
prestează muncă, acesta nu va fi îndreptăţit nici la plata salariului. 


